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  ABSTRAK   Dewi Atika, NPM, 1505161123P, Pengaruh Dukungan Organisasional dan Efikasi Diri terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Divisi Regional 1 Sumatera, 2018, Skripsi, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.  Penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. Adapun tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh efikasi terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk.. Untuk mengetahui dan menganalisis dukungan organisasional dan efikassi diri secara bersama-sama terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Permasalahan dalam penelitian ini adalah Adanya masalah yang berhubungan dengan dukungan organisasional seperti, kurangnya pemberian penghargaan atau pengakuan kemahiran, adanya masalah yang berhubungan dengan efikasi diri seperti, tidak memiliki pengalaman keberhasilan, serta adanya masalah yang berhubungan dengan motivasi kerja pegawai seperti, kurangnya pemberian simbol atau hadiah dari pihak internal dan eksternal sehingga tidak ada rasa kegairahan kerja pada diri karyawan. Penelitian ini menggunakan jenis pendekatan asosiatif. Jumlah sampel yang diambil untuk penelitian ini adalah sebanyak 61 pegawai. Tekhnis analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Dimana t hitung  ≥  t tabel yaitu 4,379 ≥ 2,001 berada didaerah penerimaan Ha sehingga Ha diterima (Ho) ditolak, hal ini dinyatakan bahwa Dukungan Organisasional berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. Adanya pengaruh efikasi diri terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Dimana Nilai t hitung  ≥  t tabel yaitu 8,378  ≥  2,001 berada didaerah penerimaan Ha sehingga Ha diterima (Ho) ditolak, hal ini dinyatakan bahwa Efikasi Diri berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. Berdasarkan hasil uji Fhitung  sebesar 451,114 > Ftabel (3,16) dengan nilai signifikan 0,000 dibawah nilai 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa dukungan organsiasional yang baik dan efikasi diri yang tinggi dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. Dari hasil penelitian diperoleh dukungan organisasional dan efikasi diri berpengaruh sebesar 94,0% terhadap motivasi kerja pegawai. Sedangkan sisanya 6% variable yang tidak mempengaruhi variable penelitian.  Kata Kunci : Dukungan Organisasional, Efikasi Diri, Motivasi Kerja Pegawai 
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  BAB I PENDAHULUAN  A. Latar Belakang Masalah   Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan tersebut, perananan manusia yang terlibat didalamnya sangatlah penting. Untuk menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja didalam organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja, atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi. Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, (Hasibuan, 2007: hal. 95). Kita akan mendefinisikan motivasi sebagai suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu, (Robbins dalam Hasibuan, 2007: hal. 96)  Menurut Hutagalung (2008:8) banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan usaha para pengusaha baik yang berasal dari internal maupun eksternal . faktor internal lebih banyak berasal dari pengusaha itu sendiri diantaranya adalah: efikasi diri, motivasi, latar belakang pendidikan, usia, pengalaman dan masalah internal lainnya. Faktor eksternal dihadapkan pada 
  permasalahan diluar organisasi diantaranya: dukungan, lingkungan, peluang, persaingan, system informasi global dan masalah eksternal lainnya.   Guna mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan, organisasi mempunyai tugas dan peranan dalam melakukan pembentukan kondisi dalam organisasi itu sendiri sesuai dengan tujuan yang diharapkan. Pembentukan kondisi dalam arti selain menciptakan situasi yang kondusif dalam organisasi. Mangkunegara (2011:15) mengemukakan: “Dukungan orgnisasi yang memberikan kesempatan untuk berbuat sesuatu. Dukungan organisasi meliputi sumberdaya, kepemimpinan, lingkungan kerja, struktur organisasi dan job design”   Baranik et all. (2010) menyatakan bahwa dukungan organisasional memiliki hubungan positif dengan motivasi kerja, karena dukungan organisasional dapat mendorong karyawan untuk menununjukkan kemampuannya, yang selanjutnya menjadi kebanggaan terhadap dirinya. Penelitian Tatiyani (2004) pada karyawan PT. Telkom Area Bandung menyimpulkan bahwa dukungan organisaional mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi, sehingga meningkatkan prilaku orientasi kepada pelanggan.   Tak hanya itu saja efikasi diri (self efficacy) juga sangat berperan penting bagi seseorang untuk mencapai keberhasilan. Kita hanya akan sukses apabila mempunyai keyakinan mampu untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawab kita, Wibowo (2015: hal. 32).    Namun keberhasilan juga mengandung bahaya apabila menimbulkan complacency, perasaan puas dengan apa yang ingin dicapai. Seseorang apabila mempunyai perasaan puas secara berlebihan cendrung mempertahankan apa yang telah dicapainya. Sebagai akibatnya, sering kali lupa memperhatikan 
  perkembangan yang ada disekitarnya, yang mungkin berkembang lebih cepat dari dirinya. Sehingga timbul pendapat lain yang menyatakan bahwa sukses adalah awal dari kegagalan. Hal tersebut dapat terjadi karena sifat complacency yang dimiliki seseorang.   Indarti (2008), melakukan penelitian yang berjudul “Intensi kewirausahaan mahasiswa: Studi perbandingan antara Indonesia, Jepang dan Norwegia”. Berdasarkan penelitian ini diperoleh bahwa variable efikasi diri (X2) terbukti mempengaruhi secara signifikan intensi Mahasiswa Indonesia dan Norwegia terhadap intensi “Motivasi kerja” dalam kewirausahaan bagi mahasiswa Norwegia.   Apabila ia membutuhkan serta menginginkan sesuatu, maka ia terdorong untuk melakukan aktivitas tertentu untuk memperoleh apa yang dibutuhkannya. Kebutuhan serta keinginan seseorang berbeda dengan kebutuhan serta keinginan orang lain. Kebutuhan dan keinginan seseorang yang berbeda itu terjadi karena proses mental yang telah terjadi dalam diri seseorang tersebut. Proses mental itu merupakan pembentukan persepsi diri ini pada hakikatnya merupakan proses belajar seseorang terhadap segala sesuatu yang dilihat dan dialaminya dari lingkungan yang ada disekitarnya.  Perlu diingatkan senantias motivasi, tidak boleh kita anggap sebagai satu-satunya eksplanasi untuk prilaku. Ia berinteraksi dan beraksi dalam kaitan dengan proses-proses lainnya yang berpengaruh dengan lingkungan. motivasi karyawan secara berhasil sejak lama merupakan salah satu diantara tugas-tugas manajemen yang paling sulit dan penting. Mencapai keberhasilan dalam bidang ini makin sulit saja berhubungan dengan dinamika dan tuntutan-tuntutan kehidupan 
  keorganisasian yang terus menerus berubah. Realitas-realitas berikut yang dirumuskan secara singkat menyebabkan bahwa usaha memotivasi individu-individu agar mereka bersedia melaksanakan dan mencapai sasaran-sasaran .  PT.Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, merupakan salah satu perusahaan BUMN yang bergerak dibidang informasi dan komunikasi serta penyedia jasa dan jaringan telekomunikasi secara lengkap di Indonesia. Telkom mengklaim sebagai perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia, dengan jumlah pelanggan telepon tetap sebanyak 15 juta dan pelanggan telepon selular sebanyak 104 juta. Telkom juga menjadi pemegang saham mayoritas di 13 anak perusahaan.  Adapun penomena yang ditemukan penulis pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, yang berkaitan dengan dukungan organisasional adalah masalah pemberian penghargaan atau pengakuan kemahiran yang menyebabkan karyawan kurang termotivasi untuk lebih meningkatkan prestasi dalam bekerja. Selain itu penulis juga menemukan masalah lain yang berkaitan dengan efikasi diri yaitu: dimana, seorang pegawai tidak memiliki pengalaman keberhasilan sehingga memberikan pengaruh besar pada diri individual terhadap keyakinan kemampuannya dalam mengatasi beraneka ragam situasi yang muncul dalam hidupnya. Dan selain itu juga penulis menemukan masalah yang berkaitan dengan motivasi kerja pegawai, yaitu: kurangnya pemberian simbil atau hadiah dari pihak eksternal dan internal sehingga tidak ada rasa kegairahan kerja pada diri karyawan.   Berdasarkan uraian tersebut dapat memberi gambaran yang cukup jelas mengenai fenomena yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai. Maka penulis 
  tertarik untuk meneliti secara lebih lanjut mengenai masalah dukungan organisasional dan efikasi diri terhadap  motivasi kerja pegawai dan menuangkannya dalam bentuk karya ilmiah dengan judul : “Pengaruh Dukungan Organisasional dan Efikasi Diri terhadap Motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Divisi Regional 1 Sumatera”.  B. Identifikasi Masalah Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, terdapat berbagai masalah yang dapat teridenifikasi diantaranya: 1. Adanya masalah yang berhubungan dengan dukungan organisasional seperti, pemberian penghargaan atau pengakuan kemahiran yang menyebabkan karyawan kurang termotivasi untuk lebih meningkatkan prestasi dalam bekerja. 2. Adanya masalah yang berhubungan dengan efikasi diri seperti, tidak memiliki pengalaman keberhasilan sehingga memberikan pengaruh besar pada diri individual terhadap keyakinan kemampuannya dalam mengatasi beraneka ragam situasi yang muncul dalam hidupnya. 3. Adanya masalah yang berhubungan dengan motivasi kerja pegawai seperti, kurangnya pemberian simbol atau hadiah dari pihak internal dan eksternal sehingga tidak ada rasa kegairahan kerja pada diri karyawan.    
  C. Batasan Masalah  Adapaun batasan masalah dalam penelitian ini didasarkan pada: terdapatnya keterbatasan waktu, kesehatan, biaya, tenaga dan luasnya cakupan dalam permasalahan yang diobservasi. Maka penulis membatasi masalah dalam penelitian ini mengenai dukungan organisasional , efikasi diri, dan motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera.  D. Rumusan Masalah  Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, maka dapat diperoleh rumusan masalah penelitian yakni: 1. Apakah ada pengaruh dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera? 2. Apakah ada pengaruh efikasi diri terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera? 3. Apakah ada pengaruh dukungan organisasional dan efikasi diri terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera?     
  E. Tujuan Penelitian Adapun tujuan dalam penulisan ini adalah: 1. Untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. 2. Untuk mengetahui pengaruh efikasi diri terhadap  motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. 3. Untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasional dan efikasi diri secara bersama-sama terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera.  F. Manfaat Penelitian Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah: 1. Manfaat teoritis, sebagai sarana memperluas wawasan peneliti tentang dukungan organisasional dan efikasi diri terhadap motivasi pegawai. 2. Manfaat praktis pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera, diharapkan penelitian ini dapat menjadi informasi dan bahan masukan yang bermanfaat bagi perusahaan khususnya yang berhubungan dengan pengaruh dukungan organisasional dan efikasi diri terhadap motivasi pegawai. 
  3. Manfaat bagi penelitian selanjutnya, penelitian ini bermanfaat sebagai bahan referensi bagi peneliti lain yang ingin melakukan penelitian dibidang yang sama dimasa yang akan datang.                      
   BAB II LANDASAN TEORI  A. Uraian Teoritis 1. Motivasi a. Pengertian Motivasi Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang “mampu”, cakap dan terampil” tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan, kecakapan dan keterampilan karyawan tidak ada artinya bagi perusahaan, jika mereka tidak mau bekerja keras dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan dan keterampilan yang dimilikinya. Motivasi penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan mau bekrja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, (Hasibuan, 2007: hal. 95). Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikansemua kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan (Hasibuan dalam Sutrisno, 2009: hal. 110).  Kita juga menyadari sepenuhnya bahwa seperti halnya proses-proses kognitif lainnya, motivasi tidak dapat kita lihat (tidak berwujud). Yang dapat kita lihat hanya sekedar prilaku. Motivasi merupakan sebuah konstruk hipotetikal yang 
   digunakan prilaku, dan hendaknya kita jangan menyamakannya dengan prilaku. Sesungguhnya banyak teoritisi prilaku keorganisasian dewasa ini yang mengakui “peranan sentral dari motivasi”, beranggapan bahwa adalah penting bagi bidang tersebut untuk kembali lagi menekankan prilaku (Luthans dalam Winardi, 2012: hal. 22). Pendapat lain menyatakan bahwa motivasi sebagai proses yang memperhitungkan intensitas, arah dan ketekunan usaha individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada umumnya berkaitan dengan setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional memfokus pada perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan (Robbins dan Judge dalam Wibowo, 2015: 238).  Dengan demikian motivasi kerja merupakan suatu hal yang sangat pentimg, karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu/karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. b. Aspek dan Pola-Pola Motivasi  Aspek motivasi dikenal “aspek aktif” atau dinamis dan aspek pasif atau statis”.Aspek aktif/dinamis: motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam menggerakkkan dan mengarahkan sumber daya manusia agar secara produktif berhasil mencapai tujuan yang diinginkan. Aspek pasif/statis: motivasi akan tampak sebagai kebutuhan dan juga sekaligus sebagai perangsang untuk dapatmengarahkan dan menggerakkan potensi sumber daya manusia itu kearah tujuan yang diinginkan.  Keinginan dan kegairahan kerja ini dapat ditingkatkan berdasarkan pertimbangan tentang adanya dua aspek motivasi yang bersifat statis, yaitu: 
   1. Aspek motivasi statis tampak sebagai keinginan dan kebutuhan pokok manusia yang menjadi dasar dan harapan yang akan diperolehnya dengan tecapainya tujuan organisasi. 2. Aspek motivasi statis adalah berupa alat perangsang/insentif yang diharapkan akan dapat memenuhi apa yang menjadi keinginan dan kebutuhan pokok yang diharapkannya tersebut.  David dalam Hasibuan (2007: hal. 97) mengemukakan pola motivasi sebagai berikut: 1. Achievement Motivation, adalah suatu keinginan untuk mengatasi atau mengalahkan suatu tantangan, untuk kemajuan dan pertumbuhan. 2. Affiliation Motivation, adalah dorongan untuk melakukan hubungan-hubungan dengan orang lain. 3. Competence Motivation, adalah dorongan untuk berprestasi baik dengan melakukan pekerjaan yang bermutu tinggi. 4. Power Motivation, adalah dorongan untuk dapat mengendalikan suatu keadaan dan adanya kecendrungan mengambil risiko dalam menghancurkan rintangan-rintangan yang terjadi.  Sifat ini sering dilakukan oleh orang-orang yang berkecimpung dalam bidang politik. Power motivation ini akibatnya tidak terlalu buruk, jika diikuti oleh “achievement, affiliation dan competence motivation” yang baik. c. Tujuan Pemberian Motivasi  Adapun tujuan pemberian motivasi menurut (Hasibuan, 2007: hal. 97) yaitu, sebagai berikut: 1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan; 
   2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan; 3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan; 4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan; 5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan; 6. Mengefektifkan pengadaan karyawan; 7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik; 8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan; 9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan; 10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya; 11. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku; 12. Dan lain sebagainya. d. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja  Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor internal dan eksternaal yang berasal dari karyawan (Sutrisno, 2009 : hal. 116). 1. Faktor Internal  Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang antara lain: a) Keinginan untuk dapat hidup Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup dimuka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram.  
   b) Keinginan untuk dapat memiliki Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan, hal ini banyak kita alami dalam kehidupan sehari-hari. c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras. d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal: • Adanya penghargaan terhadap prestasi; • Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak; • Pemimpin yang adil dan bijaksana; dan • Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. e) Keinginan untuk berkuasa Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukan-nya itu masih termasuk bekerja juga.    
   2. Faktor Eksternal a) Kondisi lingkungan kerja Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. b) Kompensasi yang memadai Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagai para karyawan untuk menghidupi diri bersama keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan alat mtoivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong karyawan bekerja dengan baik. c) Supervisi yang baik Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, membimbing kerja para karyawan agar dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. d) Adanya jaminan pekerjaan setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. e) Status dan tanggung jawab Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada satu mereke juga berharap akan dapat kesempatan menuduki jabatan dalam suatu perusahaan.  
   f) Peraturan yang fleksibel Bagi perusahaan besar, biasanya sudah sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. e. Indikator Motivasi  Menurut Mangkunegara (2011 : hal. 111) motivasi diukur dengan menggunakan 8 (delapan) indikator, yaitu: 1) Kerja Keras 2) Orientasi masa depan 3) Tingkat cita-cita yang tinggi 4) Orientasi tugas dan keseriusan tugas 5) Usaha untuk maju 6) Ketekunan 7) Hubungan dengan rekan kerja 8) Pemanfaatan waktu Berikut penjelasannya: 1) Kerja keras Pencapaian prestasi kerja sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam melakukan pekerjaan dan tag gung jawab didasarkan atas selalu bekerja keras dalam menjalankan pekerjaan. Mereka sangat bersemangat dan berusaha keras untuk meraih hasil yang baik dan maksimal.   
   2) Orientasi masa depan Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas, memiliki pandangan kedepannya yang nyata dan diaplikasikan kedalam bentuk pekerjaan. 3) Tingkat cita-cita yang tinggi Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam diri untuk mencapai hal yang maksimal dengan kemampuan yang dimilikinya. 4) Orientasi tugas dan keseriusan tugas Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik- baiknya dengan tingkat keseriusan maksimal. 5) Usaha untuk maju Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk selalu memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam menjalankannya pekerjaannya. 6) Ketekunan  Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk selalu bekerja dengan baik. 7) Hubungan dengan rekan kerja Rekan kerja saling mendukung akan mendorong naiknya motivasi karyawan dalam bekerja motivasi akan timbul dengan sendirinya dimana semakin baiknya hubungan yang diberikan. 
   8) Pemanfaatan waktu Waktu yang digunakan karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai wujud motivasi yang tinggi dalam bekerja.   2.  Dukungan Organisasional a.  Pengertian Dukungan Organisasional   organisasi dalam arti dinamis (pengorganisasian) adalah suatu proses penetapan dan pembagian pekerjaan yang akan dilakukan, pembatalan tugas-tugas atau tanggung jawab serta wewenang dan penetapan hubungan-hubungan antara unsur-unsur organisasi, sehinggan memungkinkan orang-orang dapat bekerja bersama-samaseefektif mungkin untuk pencapaian tujuan. Secara singkat organisasi adalah suatu perbuatan diferensiasi tugas-tugas, Manullang dalam Hasibuan (2007 : 24)  Guna mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan, organisasi mempunyai tugas dan peranan dalam melakukan pembentukan kondisi dalam organisasi itu sendiri sesuai dengan tujuan yang diharapkan. Pembentukan kondisi dalam arti selain menciptakan situasi yang kondusif dalam organisasi juga dalam artian penentuan berbagai kebijakan organisasi.   Satu permasalahan yang dihadapi dalam kaitannya dengan penentuan kebijakan tersebut antara lain adalah bagaimana agar setiap kebijakan yang diambil dan ditetapkan untuk dilaksanakan tersebut dapat diterima oleh semua pihak yang ada dan terlibat dalam organisasi. Bagaimana pimpinan organisasi dapat mengakomodir nilai-nilai budaya yang ada disekitar dan diluar lingkungan 
   organisasi. Demikian pula halnya dengan faktor-faktor yang lain yang merupakan dukungan organisasi terhadap peningkatan kinerja organisasi.  Mangkunegara (2011 : 15) mengemukakan: “Dukungan Organisasi yang memberikan kesempatan untuk berbuat sesuatu. Dukungan organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan, lingkungan kerja, struktur organisasi dan job design”. Salah satu faktor yang perlu diperbaiki agar karyawan memiliki kemampuan yang baik dalam bekerja adalah kepuasan kerja yang dimiliki, dengan kondisi yang demikian merupakan faktor pendorong meningkatnya motivasi karyawan yang pada gilirannya akan memberikan kontribusi kepada pertumbuhan organisasional dan dukungan positif dari atasan dan rekan kerja sejawat lainnya yang dapat menciptakan situasi dan kondisi kerja yang lebih baik. Dukungan dari atasan dan rekan kerja sejawat tersebut merupakan salah bentuk dukungan organisasional yang berharga bagi karyawan.   Lam dan Zang (2003) mendefinisikan dukungan organisasional adalah salah satu cara organisasi yang penting untuk mendukung karyawan dalam berprestasi, karena dukungan organisasional dikenal sebagai faktor kunci dalam meningkatkan motivasi karyawan. Dukungan organisasional adalah pandangan karyawan tentang karir mereka yang dilihat dari dua sisi yaitu organisasi tempat bekerja dan hubungan antar individu dalam organisasional. Dukungan organisasional juga terkait bagaiman organisasional menghargai kontribusi karyawan dan peduli tentang mereka.  Yanez et all. (2011) menjelaskan dukungan organisasional sebagai persepsi global diantara karyawan terhadap cara organisasional untuk menilai kontribusi karyawan dan memperhatikan kesejahteraan mereka. Persepsi ini 
   memiliki kepentingan tertentu, seperti meningkatkan motivasi karyawan untuk organisasional, menyebabkan konsepsi bahwa keuntungan dan kerugian organisasional adalah tanggung jawab karyawan yang berakibat karyawan akan memberikan nilai lebih bagi organisasional. b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Dukungan Organisasional  Yukl (2010) juga mengidentifikasi dukungan organisasional yang sama dalam membentuk motivasi krja pegawai. Faktor tersebut terdiri dari: 1) kompensasi, 2) pengawasan, 3) pekerjaan itu sendiri, 4) teman kerja, 5) jaminan kerja, dan  6) kesempatan berprestasi.  Berikut adalah penjelasannya: 1) Kompensasi Program-program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusianya. Disamping itu, kompensasi (dalam bentuk pengupahan dan balas jasa lainnya) sering merupakan komponen-komponen biaya yang paling besar dan penting. Bila pengupahan dan penggajian tidak diadministrasikan secara tepat, perusahaan bisa kehilangan para karyawannya yang baik dan harus mengeluarkan biaya untuk menarik, menyeleksi, melatih dan mengembangkan penggantinya. Bahkan bila karyawan tidak keluar, mereka mungkin menjadi tidak puas terhadap perusahaan dan menurunkan produktivitas mereka. 2) Pengawasan Pengawasan merupakan salah satu fungsi dalam manajemen suatu organisasi. Dimana memiliki arti suatu proses mengawasi dan 
   mengevaluasi suatu kegiatan. Suatu pengawasan dikatakan penting karena tanpa adanya pengawasan yang baik tentunya akan menghasilkan tujuan yang kurang memuaskan, baik bagi organisasinya itu sendiri maupun bagi para pekerjanya. 3) Pekerjaan itu sendiri Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing. Sukar atau tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini dampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya.  4) Teman kerja Memiliki teman ditempat bekerja sangat penting bagi kesehatan mental kita. Hal ini terutama berlaku bagi karyawan yang bergabung dengan organisasi/perusahaan, sebab kita harus menyesuaikan diri. Untuk itu atasan memiliki tanggung jawab besar untuk membantu menciptakan lingkungan persahabatan pada suatu organisasi agar tercipta kerja sama yang harmonis. 5) Jaminan kerja Hak karyawan dalam jaminan kesehatan dan sosial, dimanapun dan kapanpun, keselamatan adalah yang harus diutamakan. Sama seperti dalam dunia kerja, sebagai karyawan dengan mobilitas tingi, tentunya ada banyak hal dan ada banyak peluang yang bisa membuat jatuh sakit atau bahkan 
   kecelakaan pada saat menjalankan tugas atau pekerjaan dari perusahaan. Perusahaan kini memiliki tanggung jawab untuk memberikan tunjangan jaminan kesehatan terhadap semua pekerjanya. Selanjutnya jaminan sosial juga harus diberikan sebagai hak karyawan yang harus dipenuhi perusahaan. Jaminan ini adalah jamsostek atau jaminan sosial tenaga kerja, sehingga mendorong pemanfaatan kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja. 6) Kesempatan berprestasi Pegawai yang bekerja tentu mengharapkan peningkatan karir atau pengembangan potensi yang pribadi yang nantinya akan bermanfaat baik bagi dirinya maupun bagi organisasi. Apabila terbuka kesempatan untuk berprestasi, maka akan menimbulkan psikologis untuk meningkatkan dedikasi serta pemanfaatan potensi yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.Berbagai faktor tersebut dapat diatur sesuai dengan situasi dan kondisi organisasi. Pengaturan yang tepat akan membentuk motivasi kerja yang tinggi dan pada akhirnya akan meningkatkan prestasi kerja pegawai.  c. Indikator Dukungan Organisasional  Menurut Chiang dan Hsieh (2012) ada 4 (empat) indikator untuk mengukur variable dukungan organisasional: 1. Kepedulian terhadap pendapat karyawan 2. Kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan 3. Pengakuan diri karyawan 4. Bersedia membantu dalam permasalahan yang diahadapi karyawan. 
   Penjelasannya adalah sebagai berikut: 1) Kepedulian terhadap pendapat karyawan Setiap orang ingin didengarkan, tak terkecuali karyawan itu sendiri. Organisasi/perusahaan yang baik memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kreativitas melalui ide-ide baru karyawan. setiap pendapat, pemikiran atau ide adalah hasil dari buah pikiran. Jadi terdapat sebuah proses berpikir sebelum pendapat atau ide yang diajukan oleh karyawan.  2) Kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan Pentingnya kesejahteraan karyawan adalah untuk mempertahankan karyawan agar tidak pindah keperusahaan lain. Untuk mempertahankan karyawan ini hendaknya diberikan kesejahteraan/kompensasi lengkap atau fringe benefits. Karena kesejahteraan tersebut bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan fisik dan mental karyawan beserta keluarganya. Usaha yang dilakukan untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar semangat kerja meningkat adalah melalui program kesejahteraan karyawan yang disusun berdasarkan perarturan legal. 3) Pengakuan diri karyawan Berdayakan karyawan dengan memberikan pengakuan atas prestasinya untuk meningkatkan harga diri dan menanamkan motivasi guna bekerja semaksimal mungkin, kemampuan karyawan untuk mencapai keberhasilan tergantung pada rasa percaya diri sendiri dan hasratnya 
   untuk bekerja baik secara konsisten. Karena pengakuan adalah suatu bentuk umpan balik.  4) Bersedia membantu dalam permasalahan yang dihadapi karyawan Fenomena masalah dan karyawan bermasalah merupakan hal yang rutin terjadi disuatu perusahaan. Yang berbeda cuma derajat dan frekuensinya saja. Mulai dari kondisi yang ringan sampai yang parah. Karena itu pendekatannya pun ada yang dengan menggunakan jalur keorganisasian berupa penyusunan strategi dan kebijakan SDM yang baru dan ada yang hanya dilakukan dengan pendekatan personal. Namun apapun derajatnya mengatasi masalah karyawan dan karyawan bermasalah tidak bisa ditunda-tunda, menunggu masalahnya sudah mencapai titik kritis. Kalau seperti itu maka permasalahannya akan semakin kompleks. Jadi harus sudah diantisipasi dan segera diatasi. Maka strategi yang dapat dilakukan atasan dalam menghadapi karyawan yang bermasalah antara lain dengan mengembangkan tim kerja yang solid dan dinamis dengan kepemimpinan yang berorientasi membangun motivasi dan tranformasional. 3. Efikasi Diri a. Pengertian Efikasi Diri  Efikasi adalah penilaian diri, apakah dapat melakukan tindakan yang baik atau buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak bisa mengerjakan sesuai dengan yang dipersyaratkan. Efikasi ini berbeda dengan aspirasi (cita-cita), karena cita-cita menggambarkan sesuatu yang ideal yang seharusnya (dapat dicapai), sedang efikasi menggambarkan penilaian kemampuan diri. Bagaimana orang 
   bertingkahlaku dalam situasi tertentu tergantung kepada resiprokal antara lingkungan dengan kondisi kognitif, khususnya faktor kognitif yang berhubungan dengan keyakinan bahwa dia mampu atau tidak mampu melakukan tindakan yang memuaskan.   Bandura (2015 : 287) menyebutkan keyakinan atau harapan diri ini sebagai efikasi diri, dan harapan hasilnya disebut ekpekstasi hasil. Lebih jelasnya efikasi diri atau efikasi ekpektasi (self afficacy – efficaci expectation) adalah “persepsi diri sendiri mengenai seberapa bagus diri dapat berfungsi dalam situasi tertentu. “efikasi diri berhubungan dengan keyakinan bahwa diri memiliki kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan. Ekspektasi hasil (outcome expectations): perkirakan atau estimasi diri bahwa tingkah laku yang dilakukan diri itu akan mencapai hasil tertentu  Self efficacy sangat penting bagi seseorang untuk mencapai keberhasilan. Kita hanya akan sukses apabila mempunyai keyakinan mampu untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawab kita, Wibowo (2015 : hal. 32). Namun, keberhasilan juga mengandung bahaya apabila menimbulkan complacency, perasaan puas dengan apa yang dicapai. Orang apabila mempunyai perasaan puas secara berlebihan cendrung mempertahankan apa yang telah dicapainya. Sebagai akibatnya, sering kali lupa memperhatikan perkembangan yang ada disekitarnya, yang mungkin berkembang lebih cepat dari dirinya. Sehingga timbul pendapat lain yang menyatakan bahwa sukses adalah awal dari kegagalan. Hal tersebut dapat terjadi karena sifat complacency yang dimiliki seseorang. 
    Self efficacy adalah persepsi individu menurut MARS model dalam situasi spesifik. Meskipun semula didefinisikan dalam bentuk tugas spesifik, self efficacy juga merupakan sifat umum dihubungkan dengan konsep diri. General self efficacy adalah persepsi tentang kompetensi seseorang mengerjakan diantaraa berbagai situasi. Semakin tinggi general self efficacy, semakin tinggi pula self-evaluation mereka. Selfefficacy bersumber pada pengalaman sebelumnya, model perilaku, bujukan dari orang lain, dan penilaian keadaan fisik emosional yang akan mempengaruhi pola prilaku yang akan dapat membawa kearah keberhasilan atau kegagalan.   Self efficacy adalah merupakan keyakinan individu bahwa dirinya mampu mengerjakan suatu tugas. Apabila keyakinan efikasi diri tinggi akan menunjukkan pola prilaku yang menuju pada keberhasilan, Wibowo (2015 : hal. 28). Pola prilaku yang menuju keberhasilan adalah: (1) bersifat aktif dengan memilih peluang terbaik, (2) mengelola situasi dengan menghindari atau menetralisir hambatan, (3) menetapkan tujuan dan membangun standar, (4) merencanakan, mempersiapkan dan mempraktikkan, (5) berusaha keras dengan tekun, (6) mengatasi masalah secara kreatif, (7) belajar dari kemunduruan, (8) memvisualisasikan keberhasilan, dan (9) mengurangi stres.  Sedangkan keyakinan efikasi diri yang menuju kegagalan ditunjukkan oleh pola prilaku sebagai berikut: (1) bersifat pasif, (2) menghindari tugas sulit, (3) mengembangkan aspirasi lemah dan komitmen rendah, (4) memfokus pada kekurangan personal, (5) bahkan tidak pernah mencoba dan lemah dalam melakukan usaha, (6) keluar atau menjadi takut karena kemunduran, (7) menyalahkan kemunduran pada kurangnya kemampuan atau naasib buruk, (8) 
   khawatir, mengalami stres dan menjadi depresi, dan (9) berpikir untuk memaafkan atas kegagalan. b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Efikasi Diri  Menurut Bandura (2015, hal. 31-32) mengemukakan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi efikasi diri seseorang, yakni: 1) Pencapaian kinerja (performance attainment). 2) Pengalaman orang lain (vicarious experience). 3) Persuasi verbal (verbal persuasion). 4) Kadaaan dan reaksi psikologis (physicological state). Penjelasannya adalah sebagai berikut: 1) Pencapaian Kinerja (Performance Attainment) Hasil yang diharapkan secara nyata merupakan sumber penting tentang informasi efikasi diri karean didasari oleh pengalaman otentik yang telah dikuasai. Keberhasilan yang diperoleh akan membawa seseorang pada tingkat efikasi yang lebih tinggi, sedang kegagalan akan merendahkan efikasi diri, terutama jika kegagalan tersebut terjadi pada awal pengerjaan tugas dan bukan disebabkan oleh kurangnya usaha atau juga karena hambatan dari faktor eksternal. 2) Pengalaman Orang Lain (Victorious Experience) Efikasi diri dapat juga dipengaruhi karena pengalaman orang lain. Individu yang melihat atau mengamati orang lain yang mencapai keberhasilan dapat menimbulkan persepsi efikasi diri-nya. Dengan melihat keberhasilan orang lain, individu dapat meyakinkan dirinya bahwa ia juga bisa untuk mencapai hal yang sama dengan orang yang 
   dia amati. Ia juga meyakinkan dirinya bahwa jika orang lain bisa melakukannya, ia juga harus dapat melakukannya. Jika seseorang melihat bahwa orang lain yang memiliki kemampuan yang sama ternyata gagal meskipun ia telah berusaha dengan keras maka dapat menurunkan penilaiannya terhadap kemampuan dia sendiri dan juga akan mengurangi usaha yang akan dilakukan. 3) Persuasi Verbal (Verbal Persuasion) Persuasi verbal digunakan untuk memberikan keyakinan kepada seseorang bahwa ia memiliki suatu kemampuan yang memadai untuk mencapai apa yang diinginkan. Seseorang yang berhasil diyakinkan secara verbal akan menunjukkan suatu usaha yang lebih keras jika dibandingkan dengan individu yang memiliki keraguan dan hanya memikirkan kekurangan diri ketika menghadapi suatu kesulitan. Namun, peningkatan keyakinan individu yang tidak realistis mengenai kemampuan diri hanya akan menemui kegagalan. Hal ini dapat menghilangkan efikasi diri orang yang dipersuasi. 4) Keadaan dan Reaksi Psikologis (Physicological State) Seseorang menjadikan keadaan fisiologinya sebagai sumber informasi untuk memberikan penilaian terhadap kemampuan dirinya. Individu merasa gejala-gejala somatic atau ketegangan yang timbul dalam situasi yang menekan sebagai pertanda bahwa ia tidak dapat untuk menguasai keadaan atau mengalami kegagalan dan hal ini dapat menurunkan kinerjanya.   
   c. Indikator Efikasi Diri  Menurut Bandura (2015) ada 4 (empat) indikator untuk mendukung variable efikasi diri, yaitu: 1. Memiliki kemampuan menyelesaikan tugas 2. Suka tantangan 3. Optimis  4. Stress lebih rendah walaupun pada kondisi yang sulit Berikut penjelasannya: 1. Memiliki kemampuan menyelesaikan tugas Kemampuan memulai sendiri dalam pekerjaan baru khususnya akan menempatkan seseorang pada posisi pusat perhatian, sedemikian pula karyawan perlu membangun atau mengembangkan kemampuan ini. Selain memperbaiki diri, dampak yang akan dirasakan karyawan juga dapat dirasakan dilingkungan eksternal. Jika saja karyawan memiliki kemampuan baik, maka akan banyak dicari perusahaan karena atas kemampuannya tersebut terutama dibidang organisasi, hal tersebut dapat digunakan sebagai sebuah panutan untuk mencapai sebuah tujuan bersama. 2. Suka tantangan Pada saat ini Manajer diberbagai perusahaan dihadapkan dengan proses perubahan yang besar dan menantang. Kita bisa menyebutkan satu persatu, seperti: re-engineering, restrukturisasi, transformasi, flatening, downsizing, rightsizing, a quest for global competitiveness, semuanya nyata dan radikal, dan terjadi disemua perusahaan disekitar 
   kita. Kompetisi global dan penurunan kondisi perekonomian telah mambuat banyak perusahaan diberbagai negara maju menjadi lemah. Mereka menjadi kelebihan tenaga kerja, tidak efisien dan bergerak lambat. Untuk meningkatkan produktivitas, competitiveness, dan menekan biaya, berbagai perusahaan merubah cara mereka mengelola dan menjalankan perusahaan. Oleh karena itu mempersiapkan manager untuk beradaptasi dengan perubahan menjadi hal yang sangat penting. 3. Optimis Didalam perusahaan berbagai beban kerja yang menimpa dapat dengan mudah membuat karyawan merasa stress. Apalagi mengingat realitas dunia kerja saat ini yang cendrung dipenuhi emosi negatif. Namun orang-orang yang optimis pada hasil pekerjaannya cendrung mampu melatih diri untuk lebih tenang dan tidak diburu emosi. Sifat optimis pada diri seorang pegawai membuatnya lebih memilih bergaul dengan rekan kerja yang suportif dilingkungan perusahaan. Hal itu dianggapnya dapat meningkatkan produktivitas dan membuat perasaan menjadi lebih tenang. 4. Stress lebih rendah walaupun pada kondisi yang sulit Tingkat efikasi diri individu juga berpengaruh terhadap stress serta defresi yang dapat menguatkan situasi tertentu sebagaimana tingkat motivasi yang tentu juga mempengaruhi prestasinya. Dalam kaitannya dengan keyakinan akan kemampuan ini, orang yang memiliki efikasi 
   diri tinggi berusaha atau mencoba lebih keras dalam menghadapi tantangan.  B. Kerangka Konseptual 1. Pengaruh Dukungan Organisasional Terhadap Motivasi Kerja Baranik et all. (2010) menyatakan bahwa dukungan organisasional memiliki hubungan positif dengan motivasi kerja, karena dukungan organisasional dapat mendorong karyawan untuk menununjukkan kemampuannya, yang selanjutnya menjadi kebanggaan terhadap dirinya. Penelitian Tatiyani (2004) pada karyawan PT. Telkom Area Bandung menyimpulkan bahwa dukungan organisaional mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi, sehingga meningkatkan prilaku orientasi kepada pelanggan.  Eisenberger et all. (2009) berpendapat bahwa dukungan organisasional memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja, karena semakin kuat dukungan organisasional yang diberikan semakin besar pula motivasi yang ditunjukkan karyawan kepada perusahaan. Keterkaitan antara dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai dapat digambarkan pada kerangka berikut ini:      Gambar 2.1 Pengaruh Dukungan Organisasional Terhadap Motivasi Kerja   Dukungan Organisasional Motivasi Kerja 
   2. Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Motivasi Kerja Pegawai  Menurut Bandura (2015 : 338) efikasi diri adalah mengacu pada keyakinan individu mengenai kemampuannya untuk memobilisasi motivasi, sumberdaya kognitif, dan tindakan yang diperlukan agar berhasil melaksanakan tugas dalam konteks tertentu.Individu dengan efikasi diri tinggi pasti akan mengharapkan keberhasilan dan mendapatkan yang diinginkan dan insentif hasil yang positif. Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi akan berusaha melakukan yang terbaik, memiliki kepercayaan terhadap kemampuan untuk bekerja mandiri dan bersikap optimis, tidak cepat puas atas hasil yang telah diperoleh serta mempunyai tanggung jawab yang besar atas perbuatan yang dilakukan sehingga seseorang yang mempunyai motivasi yang tinggi pada umumnya akan lebih cepat meraih keberhasilan. Dalam hal ini motivasi yang tinggi dibutuhkan dalam meraih keberhasilan usaha.   Indarti (2008), melakukan penelitian yang berjudul “Intensi kewirausahaan mahasiswa: Studi perbandingan antara Indonesia, Jepang dan Norwegia”. Berdasarkan penelitian ini diperoleh bahwa variable efikasi diri (X2) terbukti mempengaruhi secara signifikan intensi Mahasiswa Indonesia dan Norwegia terhadap intensi “Motivasi kerja” dalam kewirausahaan bagi mahasiswa Norwegia. Keterkaitan antara efikasi diri terhadap motivasi kerja pegawai dapat digambarkan pada kerangka berikut ini:    Gambar 2.2 Pengaruh Efikasi Diri Terhadap Motivasi Kerja]  Efikasi Diri Motivasi Kerja 
   3. Pengaruh Dukungan Organisasional dan Efikasi Diri Terhadap Motivasi Kerja.  Berdasarkan uraian diatas, ada dua variable yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan yaitu: dukungan organisasional dan efikasi diri yang merupakan sumber dari kerangka penelitian ini. Dukungan organisasional diindikasikan berpengaruh secara langsung terhadap motivasi kerja karyawaan. Efikasi diri juga diindikasikan berpengaruh secara langsung terhadap motivasi kerja karyawan.  Menurut Kiewitz et all (2009)dukungan organisasional memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja, sebab adanya dukungan kerja yang tinggi dalam skala sosial maupun dalam organisasional itu sendiri baik dari atasan maupun rekan kerja sejawat membuat motivasi karyawan semakin kuat. Reivich dan Shatte (2002) menyatakan bahwa individu yang memiliki efikasi diri tinggi akan mampu mengatasi masalah yang timbul akibat stimulus-stimulus yang terbentuk dari lingkungan. motivasi siswa terbentuk karena adanya rasa percaya akan kemampuan diri dalam menyelesaikan dan persepsi dalam menghadapi tugas.         Gambar 2.3 Paradigma Penelitian Dukungan Organisasional ( X1 ) Motivasi Kerja ( Y ) Efikasi Diri ( X2 ) 
   C. Hipotesis    Jawaban yang diberikan dalam hipotesis masih berdasarkan pada teori yang relevan dan belum didasarkan pada faktor empiris melalui pengumpulan data Hipotesis bisa tentang prilaku, fenomena atau keadaan tertentu yang telah terjadi. Berdasarkan rumusan masalah kerangka konseptual serta tujuan dari penelitian ini, maka dari itu dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 1. Adanya pengaruh yang signifikan dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai padaPT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. 2. Adanya pengaruh yang signifikan efikasi diri  terhadap motivasi kerja pegawai padaPT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. 3. Adanya pengaruh yang signifikan dukungan organisasional dan efikasi diri terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera.            
   BAB III METODELOGI PENELITIAN  A. Pendekatan Penelitian  Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif, pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variable (variable bebas dan variable terikat).  B. Definisi Operasional Variable 1. Motivasi Kerja (Y)  Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, (Hasibuan, 2007: hal. 95)  Tabel 3.1 Indikator Motivasi Kerja  No Indikator Item pertanyaan 1 Kerja keras 1, 2, 3 2 Orientasi masa depan 4, 5, 6 3 Tingkat cita-cita yang tinggi 7, 8, 9 4 Orientasi tugas dan keseriusan tugas 10, 11, 12 5 Usaha untuk maju 13, 14, 15 6 Ketekunan 16, 17, 18 
   7 Hubungan dengan rekan kerja 19, 20, 21 8 Pemanfaatan waktu 22, 23, 24 Sumber: Mangkunegara (2011: hal. 111)  2. Dukungan Organisasional (X1) Yanez et all. (2011) menjelaskan dukungan organisasional sebagai persepsi global diantara karyawan terhadap cara organisasional untuk menilai kontribusi karyawan dan memperhatikan kesejahteraan mereka.  Tabel 3.2 Indikator Dukungan Organisasional Sumber : Chiang dan Hsieh (2012) 3. Efikasi Diri (X2)  Bandura (2015 : 287) menyebutkan keyakinan atau harapan diri ini sebagai efikasi diri, dan harapan hasilnya disebut ekpekstasi hasil. Lebih jelasnya efikasi diri atau efikasi ekpektasi (self afficacy – efficacy expectation) adalah “persepsi diri sendiri mengenai seberapa bagus diri dapat berfungsi dalam situasi tertentu. “efikasi diri berhubungan dengan keyakinan bahwa diri memiliki kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan.  No Indikator Item pertanyaan 1 Kepedulian terhadap pendapat karyawan 1, 2, 3 2 Kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan 4, 5, 6 3 Pengakuan diri karyawan 7, 8, 9 4 Bersedia membantu dalam  permasalahan yang dihadapi karyawan  10, 11, 12 34 
   Tabel 3.3 Indikator Efikasi Diri  No  Indikator  Item pertanyaan 1 Memiliki kemampuan menyelesaikan tugas 1, 2, 3 2 Suka tantangan 4, 5, 6 3 Optimis 7, 8, 9 4 Stress lebih rendah walaupun pada kondisi yang sulit 10, 11, 12 Sumber : Bandura (2015)   C. Tempat dan Waktu Penelitian 1. Tempat penelitian  Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian dan penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera. 2. Waktu Penelitian  Waktu penelitian ini diperkirakan pada bulan Desember 2017 sampai dengan April 2018.Tabel 3.4 Pelaksanaan Penelitian  KEGIATAN PENELITIAN WAKTU PENELITIAN Desember Januari Februari Maret April 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 Pengajuan judul                     Riset awal                     Pembuatan proposal                     Bimbingan proposal                      Seminar proposal                     Pengumpulan data                     Penyusunan skripsi                     Bimbingan skripsi                     Sidang meja hijau                     
    D. Populasi dan Sampel Penelitian 1. Populasi Penelitian  Penelitian dengan judul Pengaruh Dukungan Organisasional dan Efikasi Diri terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk, Kantor Divisi Regional 1 Sumatera yang berjumlahsebanyak 154 pegawai.  Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, Sugiyono (2009: 72). 2. Sampel Penelitian  Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.  Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, Sugiyono (2009:73).  Pada umumnya orang yang berpendapat bahwa kelebihan sampel adalah lebih baik dari pada kekurangan sampel, Kartono dalam Juliandi (2015: 59). Menentukan jumlah sampel dari suatu populasi dapat menggunakan cara lainnya, misalnya dengan Rumusan Slovin, Umar dalam Juliandi ( 2015 : 59) seperti berikut ini:  
    n = ²       = 			(		.		,) = 61 Keterangan: n : Ukuran Sampel N : Ukuran Populasi e : Persentase kelonggaran Ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir (misalnya, 1 %, 5%, 10%, dll.).   Berdasarkan perhitungan rumus slovin diatas, maka jumlah sampel penelitian adalah sebanyak 61 orang pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. Peneliti menentukan sampel dengan teknik random samplingyaitu sebagai berikut: Tabel 3.5 Tugas Pegawai  Nama Jabatan Jumlah Pegawai Populasi Sampel Unit Human Capital 28 28 61/154 (28) = 11 Unit Payment Collection & finance  33 33 61/154 (33) = 13 Customer Care & Marketing 28 28 61/154 (28) = 11 Regional Network Operation 35 35 61/154 (35) = 14 Unit General Affair 30 30 61/154 (30) = 12 Jumlah 154 154 61  E. Teknik Pengumpulan Data  Menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 69) adapun teknik pengumpulan data yang digunakan di dalam sebuah penelitan ini sebagai berikut :  
   1. Angket/Kuisioner Kuisioner adalah pertanyaan/pertanyaan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. 2. Wawancara Wawancara adalah dialog langsung antara peneliti dengan responden penelitian. Wawancara dapat dilakukan apabila jumlah responden hanya sedikit. 3. Pengamatan/observasi Pengamatan adalah kegiatan melihat suatu kondisi secara langsung terhadap objek yang diteliti. Tabel 3.6 Skala Likert            Skala pengukuran dengan pilihan jawaban sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju bertujuan untuk menunjukkan keakraban, intensitas atau frekuensi atas jawaban responden dari pertanyaan atau pernyataan dari variable yang diteliti.   Agar kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data, maka harus melewati uji validitas dan reabilitas sebagai berikut: Pertanyaan Bobot Sangat Setuju (SS) 5 Setuju (S) 4 Kurang Setuju (KS) 3 Tidak Setuju (TS) 2 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
   a. Uji Validitas  Validitas memiiki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/ benar maka hasil pengukuran kemungkinan benar.  Dalam ilmu-ilmu eksakta alat ukur sepertineraca adalah untuk mengukur berat, termometer untuk mengukur suhu. Dalam ilmu-ilmu sosial sulit mencari alat ukur standar seperti hanya ilmu eksakta. Maka peneliti merancang sendiri alat ukur atau instrumen berupa pertanyaan-pertanyaan berhubungan dengan persepsi responden. Item-item pertanyaan-pertanyaan berdasarkan kriteria-kriteriayang dirujuk dari teori sehingga bisa menghasilkan instrumen yang benar dan rasional.  Apabila instrumen sudah disusun, instrumen disebarkan kepada kelompok responden. Setelah instrumen dikembalikan, maka dapat dilakukan pengujian validitas statistik. Teknik statistik yang dapat digunakan adalah korelasi.  r = 	–()()		()	() Juliandi (2015, hal 77)  Keterangan: r  : koefisienkorelasiantara variable (X) dan variable (Y) n  : Banyaknyapasanganpengamatan xi : Jumlah pengamatan variabel X yi : Jumlah pengamatan variabel Y (xi²) : Jumlah kuadrat pengamatan variabel X (yi²) : Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 
   (xi	yi) : Jumlahhasil kali variable X dan Y   b. Reliabilitas  Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti keterpercayaan, kehandalan, kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan cepat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi.  Menurut (Juliandi, 2015, hal. 82). Pengujian Reliabilitas  menggunakan rumus Cronbach Alpha yaitu sebagai berikut : r = [ ()][1-[ɑ"ɑ ]   Dimana:  r  = Reliabilitas Instrumen  $ɑ%&  = Jumlah varians butir  k  = Banyaknya butir pernyataan 														ɑ1&  = Varians total Kriteria pengujiannya : 1. Jika nilai koefisien realibilitas yakni alpha ≥ 0,60 maka reliabilitas cukup baik. 2. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni alpha ≤ 0,60 maka reliabilitas kurang baik. 3. Jika nilai korelasi (r) yang diperoleh adalah positif, kemungkinan hasil yang diuji tersebut valid. Namun walaupun positif, perlu pula nilai korelasi (r) tersebut dibandingkan dengan nilai korelasi yakni r hitung dengan r 
   tabel, apabila nilai r hitung > r tabel, maka instrument tersebut adalah signifikan, dengan demikian butir instrument adalah valid. Butir instrument yang valid (tidak benar/salah) tidak layak untuk dijadikan sebagai item didalam instrument penelitian. Butir yang tidak valid dibuang dari instrument angket.  F. Teknik Analisis Data  Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan rumus. 1. Asumsi Klasik  Untuk mengetahui apakah sampel yang ditetapkan dapat menentukan analisis dan melihat apakah metode produksi yang dirancang dapat dimasukkan ke dalam serangkaian data, maka diperlukan pengujian data sebagai berikut : a. Uji Normalitas Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengagangu atau residual memiliki distribusi normal. Ada dua cara mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. Analisis grafik dengan melihat histogram dan normal plot. Sedangkan analisis statistik dilakukan dengan menggunakan uji statistik.    
   b. Uji Multikolinieritas Uji ini digunakan untuk menentukan apakah terdapat korelasi yang tinggi antara variabel bebas dalam model refresi linier. Uji multikolinieritas juga terdapat beberapa ketentuan, yaitu : - Jika nilai variance inflasi factor (VIF) hasil regresi tidak melebihi dari 4 atau 5 maka dapat dipastikan tidak terjadi multikolinieritas di antara variabel independen tersebut.  c. Uji Heteroskedastisitas  Uji Heteroskedastisitas diguanakan untuk menguji apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.  Dasar Pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi homokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 2. Regresi Linier Berganda  Analisis linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : Y = a + b1x1 + b2x2 
   Juliandi (2015, hal 160) Dimana: Y  = Motivasi Kerja a  = Konstanta b1 dan b2 = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel x1  = Dukungan Organisasional x2  = Efikasi Diri  Kriteria: 1. Terjadinya korelasi positif apabila perubahan antara variable yang satu diikuti dengan variable lainnya dengan arah yang sama (berbanding huruf) 2. Terjadinya korelasi negatif apabila perubahan antara variable yang satu diikuti oleh variable lainnya dengan arah berlawanan (berbanding terbalik) 3. Terjadinya korelasi nilai apabila perubahan antara variable yang satu diikuti oleh variable lainnya dengan arah yang tidak teratur. 3. Uji Hipotesis a. Uji secara persial (Uji t) Uji statistik t digunakan untuk menguji apakah variable (X) secara individu mempunyai hubungan dengan variable (y). Untuk menguji signifikan hubungan digunakan rumus uji statistik t. Berikut rumus uji statistik t dalam Sugiyono (2010, hal : 184). t=)√&)²     
    Dimana: t  = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel r  = Korelasi variabel yang ditentukan n  = Jumlah sampel Dengan ketentuan: H0 = H0 : rs= 0,  artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variable bebas (x) dengan variable terikat (y). H : r ≠ 0,   artinya terdapat hubungan signifikan antara variable bebas (x) dengan variable terikat (y) b. Uji F (Uji Simultan)  Untuk menguji signifikan korelasi ganda maka dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut : Fk = +/	(+) ()-  Sumber: Sugiyono, (2012, hal. 257)  Keterangan: R² : Koefisien korelasi variabel berganda faktor sosial faktor pribadi. k : Jumlah variabel independen. n : jumlah anggota sampel F : F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel  Bentuk pengujiannya adalah: Ho: β = 0, tidak ada pengaruh antara variable x dengan variable y 
   This image cannot currently be displayed.Ho: β ≠ 0, ada pengaruh antara variable x dengan variable y                       H0 ditolak   H0 diterima  H0 ditolak  -fhitung  -ftabel0                        ftabel fhitung  Dimana : fhitung :Hasil perhitungan korelasi dukungan organisasional dan efikasi diri  terhadap motivasi kerja pegawai.   ftabel : Nilai F dalam tabel F berdasarkan n 4. Koefisien Determinan  Untuk mengetahui koefisien Determinasi (D), yaitu untuk mengetahui seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan variabel(Juliandi dan Irfan, 2013, hal 210 ). Dalam penelitian ini untuk mendapatkan penjelasan mengenai besarnya pengaruh variabel dukunganorganisasionaldanefikasidiriterhadapmotivasikerjapegawai baik secara simultan maupun persial. Maka dalam hal ini rumus yang digunakan adalah sebagai berikut :  D = R² x 100%  Keterangan :  D : Koefisien determinasi Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat.  R² : Nilai kolerasi berganda. 100% : Persentase kontribusi 
   BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  A. Deskripsi Hasil Penelitian 1. Deskripsi Data Responden  Deskripsi data yaitu supaya menampilkan data agar data tersebut dapat dipaparkan secara baik dan diinterprestasikan secara mudah. Adapun cara mendiskripsikan data primer (angket) dalam bentuk tabel-tabel frekuensi dan kesimpulan data yang terdapat didalam tabel.  Dalam penelitian ini penulis menyajikan data jawaban angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variable X1 Dukungan Organisasional, 10 pernyataan untuk variable X2 Efikasi Diri, 10 pernyataan untuk variable terikat Y adalah Motivasi. Angket disebarkan kepada 61 pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. Sebagai sampel dalam penelitian dengan menggunakan Skala Likert.  Tabel 4.1 Skala Pengukuran Likert   Keterangan Bobot Sangat Setuju (SS) 5 Setuju (S) 4 Kurang Setuju (KS) 3 Tidak Setuju (TS) 2 Sangat Tidak Setuju (STS) 1   
   Dari ketentuan diatas baik didalam baik didalam menghitung variable X1, X2, dan variable Y (Dukungan Oranisasional, Efikasi Diri dan Motivasi Kerja pegawai). Data angket yang disebarkan diperoleh dari beberapa karakteristik responden, yaitu: jenis kelamin dan pendidikan. a. Data Responden  Berikut ini dapat dilihat data-data responden dari angket yang disebarkan sebagai berikut: 1) Jenis Kelamin  Tabel 4.2 Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin   Jenis Kelamin Frequency Percent Laki-Laki 32 52,5% Perempuan 29 47,5% Total 61 100,0% Sumber : data diolah (2018)  Dari hasiil tabel diatas bahwa responden penelitian ini terdiri dari laki-laki sebanyak 52,5% dan perempuan sebanyak 47,5%. Hal ini berarti karakteristik pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera didominasikan dengan jenis kelamin laki-laki, tetapi setiap pegawai laki-laki maupun perempuan memiliki tingkat loyalitas yang tinggi dalam bekerja. 2) Usia  Tabel 4.3 Distribusi Responden Menurut Usia  Usia Frequency Percent 20-25 Tahun 10 16,4% 26-30 Tahun 15 24,6% 31-35 Tahun 13 21,3% > 40 Tahun 23 37,7% Total  61 100,0% 
   Sumber : data diolah (2018) Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar usia responden dalam penelitian yaitu berusia antara  > 40 tahun sebanyak 23 pegawai (37,7%), usia antara 31-35 tahun sebanyak 13 pegawai (21,3%), usia antara 26-30 tahun sebanyak 15 pegawai (24,6%), usia antara 20-25 tahun sebanyak 10 pegawai (16,4%). 3) Pendidikan   Tabel 4.4 Distribusi Responden Menurut Pendidikan  Pendidikan Frequency Percent SMA/SMK 5 8,2% Diploma 13 21,3% S1 24 39,3% S2 15 24,6% S3 4 6,6% Total  61 100,0% Sumber: data diolah (2018)   Dari hasil tabel diatas dalam penelitian ini pendidikan responden S3 6,6%, S2 24,6%, S1 39,3%, Diploma 21,3%, SMA/SMK 8,2%. Hal ini berarti pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera memiliki karakter pendidikan yang tinggi, sehingga diharapkan mampu memahami variable penelitian dibawah ini.      
   2. Analisis Jawaban Responden  Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variable X1 (Dukungan Organisasional)  Jumlah Alternatif  No. Per SS S KS TS STS Jumlah F % F % F % F % F % F % 1. 24 39,3 35 57,4 2 3,3 0 0 0 0 61 100 2. 30 49,2 28 45,9 3 4,9 0 0 0 0 61 100 3. 30 49,2 29 47,5 2 3,3 0 0 0 0 61 100 4. 30 49,2 28 45,9 2 3,3 1 1,6 0 0 61 100 5. 32 52,5 23 37,7 5 8,2 1 1,6 0 0 61 100 6. 26 42,6 32 52,5 3 4,9 0 0 0 0 61 100 7. 31 50,8 27 44,3 1 1,6 2 3,3 0 0 61 100 8. 36 59,0 22 36,1 3 4,9 0 0 0 0 61 100 9. 24 39,3 35 57,4 2 3,3 0 0 0 0 61 100 10. 30 49,2 28 45,9 3 4,9 0 0 0 0 61 100  Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 1. Jawaban responden tentang kepeduian saya terhadap pendapat karyawan lain sangat penting diperusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan presentase 57,4%. 2. Jawaban responden tentang rekan-rekan kerja sangat peduli terhadap pendapat yang saya berikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 
   3. Jawaban responden tentang perusahaan tempat saya bekerja sangat mengutamakan kepedulian terhadap kesejahteraan karyawannya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 4. Jawaban responden tentang kepedulian antar sesama karyawan sering saya lakukan untuk menciptakan kesejahteraan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 5. Jawaban responden mengenai diruangan tempat saya bekerja banyak fasilitas yang diberikan perusahaan untuk menciptakan kesejahteraan kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang dengan presentasi 52,5%. 6. Jawaban responden tentang saya sangat disiplin dalam bekerja sehingga mendapat pengakuan dari perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang dengan presentasi 52,5%. 7. Jawaban responden tentang kegigihan saya dalam bekerja pantas mendapat pengakuan dari atasan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang dengan presentase 50,8%. 8. Jawaban responden tentang pengakuan perusahaan terhadap kinerja saya sangat memotivasi saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang dengan presentase 59,0%. 9. Jawaban responden tentang saya sangat bersedia membantu dalam permasalahan yang dihadapi antar rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan presentase 57,4%. 10. Jawaban responden tentang atasan selalu bersedia membantu dalam permasalahan yang dihadapi karyawan apabila terjadi kecelakaan kerja, 
   mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan prsentase 49,2%. Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variable X2 (Efikasi Diri)  Jumlah Alternatif  No. Per SS S KS TS STS Jumlah F % F % F % F % F % F % 1. 26 42,6 32 52,5 3 4,9 0 0 0 0 61 100 2. 30 49,2 28 45,9 2 3,3 1 1,6 0 0 61 100 3. 34 55,7 22 36,1 4 6,6 1 1,6 0 0 61 100 4. 26 42,6 32 52,5 3 4,9 0 0 0 0 61 100 5. 31 50,8 26 42,6 2 3,3 2 3,3 0 0 61 100 6. 24 39,3 35 57,4 2 3,3 0 0 0 0 61 100 7. 30 49,2 28 45,9 3 4,9 0 0 0 0 61 100 8. 30 49,2 29 47,5 2 3,3 0 0 0 0 61 100 9. 30 49,2 28 45,9 2 3,3 1 1,6 0 0 61 100 10. 32 52,5 23 37,7 5 8,2 1 1,6 0 0 61 100 Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 1. Jawaban responden tentang saya memiliki kemampuan menyelesaikan tugas yang berat, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang dengan presentase 52,5%. 2. Jawaban responden tentang Saya sering mendapat pujian karena memiliki kemampuan menyelesaikan tugas dengan cepat, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 
   3. Jawaban responden tentang saya dalam bekerja selalu mengambil tantangan yang diberikan atasan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang dengan presentase 55,7%. 4. Jawaban responden tentang saya diperusahaan banyak mendapatkan penghargaan karena menyukai tantangan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang dengan presentase 52,5%. 5. Jawaban responden tentang saya selalu optimis dalam menyelesaikan pekerjaan yang rumit, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang dengan persentase 50,8%. 6. Jawaban responden tentang sikap optimis saya menjadi penentu kinerja saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan presentase 57,4%. 7. Jawaban responden tentang saya selalu percaya diri untuk bisa mendapatkan promosi jabatan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 8. Jawaban responden tentang rekan kerja dan atasan yang baik membuat tingkat stress saya lebih rendah walaupun pada kondisi yang sulit, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 9. Jawaban responden tentang jam istirahat yang cukup lama membuat saya lebih nyaman dan menurunkan stress, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 
   10. Jawaban responden tentang lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan stress lebih rendah walaupun pada kondisi yang sulit, mayoritas responden menjawab sebanyak 32 orang dengan presentase 52,5%. Tabel 4.7 Skor Angket Untuk Variable Y (Motivasi Kerja)  Jumlah Alternatif  No. Per SS S KS TS STS Jumlah F % F % F % F % F % F % 1. 26 42,6 32 52,5 3 4,9 0 0 0 0 61 100 2. 31 50,8 27 44,3 1 1,6 2 3,3 0 0 61 100 3. 36 59,0 22 36,1 3 4,9 0 0 0 0 61 100 4. 24 39,3 35 57,4 2 3,3 0 0 0 0 61 100 5. 30 49,2 28 45,9 3 4,9 0 0 0 0 61 100 6. 30 49,2 29 47,5 2 3,3 0 0 0 0 61 100 7. 30 49,2 28 45,9 2 3,3 1 1,6 0 0 61 100 8. 32 52,5 23 37,7 5 8,2 1 1,6 0 0 61 100 9. 30 49,2 28 45,9 3 4,9 0 0 0 0 61 100 10. 29 47,5 29 47,5 2 3,3 1 1,6 0 0 61 100 Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 1. Jawaban responden tentang saya selalu bekerja keras dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang dengan presentase 52,5%. 
   2. Jawaban responden tentang kerja keras adalah prioritas bagi saya untuk mendapatkan gaji yang besar, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang dengan presentase 50,8%. 3. Jawaban responden tentang dalam bekerja saya selalu berorientasi pada masa depan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang dengan presentase 59,0%. 4. Jawaban responden tentang saya mempunyai tingkat cita-cita yang tingg untuk mengembangkan karir kedepannya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan presentase 57,4%. 5. Jawaban responden tentang saya selalu mempersiapkan diri dengan serius untuk menjaga tenaga kerja lebih ahli dimasa depan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 6. Jawaban responden tentang saya sangat menekuni pekerjaan yang telah ditetapkan diperusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 7. Jawaban respnden tentang keuletan dan ketekunan saya dalam bekerja setiap tahun mendapatkan penghargaan dari perusahaan, mayoritas responden menjawab sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 8. Jawaban responden tentang saya membangun hubungan yang erat dengan sesama rekan kerja unruk menghindari konflik kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang dengan presentase 52,5%. 9. Jawaban responden tentang saya selalu memanfaatkan waktu bekerja dengan baik dan benar, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang dengan presentase 49,2%. 
   10. Jawaban responde tentang saya menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang telah ditentukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29 orang dengan presentase 47,5%. B. Hasil Analisis Data 1. Uji Validitas  a. Uji Validitas Dukungan Organisasional  Tabel uji validitas Dukungan Organisasional dapat dilihat pada tabel dibawah ini: Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Dukungan Organisasional  Item Pernyataan R-hitung R-tabel Keterangan 1 0,571 (positif) 0,207 Valid 2 0,536 (positif) 0,207 Valid 3 0,490 (positif) 0,207 Valid 4 0,390 (positif) 0,207 Valid 5 0,589 (positif) 0,207 Valid 6 0,371 (positif) 0,207 Valid 7 0,443 (positif) 0,207 Valid 8 0,378 (positif) 0,207 Valid 9 0,571 (positif) 0,207 Valid 10 0,536 (positif) 0,207 Valid Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS  Berdasaarkan tabel diatas bahwa dari 10 item pertanyaan untuk variable Dukungan Organisasional (X1) dinyatakan semuanya valid, hal ini dapat dilihat dari nilai korelasi lebih besar dari nilai rtabel yaitu 0,207. 
   b. Uji Validitas Efikasi Diri Tabel uji validitas Efikasi Diri dapat dilihat pada tabel dibawah ini:  Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Efikasi Diri  Item Pernyataan R-hitung R-tabel Keterangan 1 0,607 (positif) 0,207 Valid 2 0,468 (positif) 0,207 Valid 3 0,699 (positif) 0,207 Valid 4 0,496 (positif) 0,207 Valid 5 0,470 (positif) 0,207 Valid 6 0,378 (positif) 0,207 Valid 7 0,427 (positif) 0,207 Valid 8 0,601 (positif) 0,207 Valid 9 0,499 (positif) 0,207 Valid 10 0,739 (positif) 0,207 Valid Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS  Berdasarkan tabel diatas bahwa dari 10 item pertanyaan untuk variable Efikasi Diri (X2) dinyatakan semua valid, hal ini dapat dilihat dari nilai korelasi lebih besar dari nilai rtabel yaitu 0,207.       
   c. Uji Validitas Motivasi Kerja Tabel uji validitas Motivasi Kerja dapat dilihat pada tabel dibawah ini: Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja  Item Pernyataan R-hitung R-tabel Keterangan 1 0,427 (positif) 0,207 Valid 2 0,374 (positif) 0,207 Valid 3 0,437 (positif) 0,207 Valid 4 0,405 (positif) 0,207 Valid 5 0,343 (positif) 0,207 Valid 6 0,620 (positif) 0,207 Valid 7 0,557 (positif) 0,207 Valid 8 0,595 (positif) 0,207 Valid 9 0,612 (positif) 0,207 Valid 10 0,535 (positif) 0,207 Valid Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS  Berdasarkan tabel diatas bahwa dari 10 item pertanyaan untuk variable Motivasi Kerja (Y) dinyatakan semua valid, hal ini dapat dilihat dari nilai korelasi lebih besar dari nilai rtabel yaitu 0,207. Dari semua butir pernyataan untuk masing-masing variable (dukungan organisasional, efikasi diri dan motivasi kerja pegawai).  2. Uji Realibilitas  Berdasarkan hasil olahan data dengan menggunakan SPSS dapat diketahui bahwa uji realibilitas pada penelitian ini adalah seperti pada tabel berikut: 
    Tabel 4.11 Hasil Uji Realibilitas Variable X1, X2, Y Variable  Nilai Realibilitas Status Dukungan Organisasional (X1) 0,638 > 0,60 Reliabel Efikasi Diri (X2) 0,768 > 0,60 Reliabel Motivasi Kerja (Y) 0,648 > 0,60 Reliabel Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS  Dari tabel diatas menunjukkan bahwa tiga instrument penelitian pada penelitian ini telah memenuhi unsur realibilitas penelitian ini. Maka dengan dengan demikian instrument memiiliki realibilitas yang baik, atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau terpercaya.  3. Uji Asumsi Klasik a. Uji Normalitas  Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan grafik.  
    Gambar 4.1 Histogram              Gambar 4.2 Grafik Normalitas Data   Kriteria pengujian: 1. Data berdistribusi normal apabila data mengikuti garis diagonal. 2. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal. 
    Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal. b. Uji Multikolinearitas  Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji korelasi antara variable independen yaitu insentif dan mutasi. Jika terjadi korelasi maka ada gejala multikolinearitas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variable independennya.  Tabel 4.12 Uji Multikolinearitas Coefficientsa  Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. Collinearity Statistics B Std. Error Beta Tolerance VIF 1 (Constant) 3,112 1,473  2,113 ,039   DUKUNGAN ORGANISASIONAL ,348 ,080 ,340 4,379 ,000 ,173 5,781 EFIKASI DIRI ,584 ,070 ,650 8,378 ,000 ,173 5,781 a, Dependent Variable: Motivasi Kerja Kriteria pengujian: 1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 0. 2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 0.  Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai VIF < 5 dengan demikian variable bebas tidak terjadi multikolinearitas.   
   c.  Uji Heteroskedastisitas Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. Pada analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami heteroskedastisitas jika titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas dan tersebar baik diatas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y.                   Gambar 4.3 Pengujian Heteroskedastisitas   Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehinggan model regresi layak diapakai untuk variable independen maupun variable bebasnya.   
   4. Korelasi Berganda a. Regresi Linear Berganda  Hasil pengolahan data dengan SPSS tentang pengaruh variable dukungan organisasional (X1) dan efikasi diri (X2) terhadap motivasi kerja pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini:  Tabel 4.13 Koefisien Regresi Linear Berganda  Coefficientsa  Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. B Std. Error Beta 1 (Constant) 3,112 1,473  2,113 ,039 Dukungan Organisasional ,348 ,080 ,340 4,379 ,000 Efikasi Diri ,584 ,070 ,650 8,378 ,000 a, Dependent Variable: Motivasi Kerja Sumber : Data Diolah (2018 
    
    Data perhitungan dengan menggunakan program komputer yaitu SPS (Statistical Program For Social Science) versi 16.0 didapat : β  = 3,112  β₁ = 0,348 β₂ = 0,584   Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan regresi linear berganda yang dapat diformulasikan adalah sebagai berikut: Y= 3,112 + 0,348X₁ + 0,584X₂ + e  Nilai β adalah 3,112 menunjukkan bahwa variable independen yaitu dukungan organisasional (X₁) dan efikasi diri (X₂) dalam keadaan konstan atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol), maka motivasi kerja pegawai (Y) adalah sebesar 3,112. Nilai koefisien regresi X₁ = 0,348 menunjukkan apabila dukungan organisasional mengalami kenaikan 100% maka akan mengakibatkan meningkatnya motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera sebesar 34,8%. Nilai koefisien regresi X₂ = 0,584 menunjukkan apabila efikasi diri mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera 58,4%.  Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variable bebas (X₁ dan X₂) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variable bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variable terikat (Y). 
   BAB V KESIMPULAN DAN SARAN  A. Kesimpulan   Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan bahwa: 1. Adanya pengaruh dukungan organisasional terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. Dimana thitung  ≥  ttabel yaitu 4,379 ≥ 2,001berada didaerah penerimaan Ha sehingga Ha diterima (Ho) ditolak, hal ini dinyatakan bahwa dukungan organisasional berpengaruh signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. 2. Adanyan pengaruh efikasi diri terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. Nilai thitung ≥ ttabel yaitu 8,378 ≥ 2,001 berada didaerah penerimaan Ha sehingga Ha diterima (Ho) ditolak, hal ini dinyatakan bahwa efikasi diri berpengaruh signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. Divisi Regional 1 Sumatera. 3. Berdasarkan hasil uji Fhitung sebesar 451,114 > Ftabel (3,16) dengan nilai signifikan 0,000 dibawah nilai 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa dukungan organsiasional yang baik dan efikasi diri yang tinggi dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. Dari hasil penelitian diperoleh dukungan organisasional dan efikasi diri berpengaruh sebesar 94,0% terhadap motivasi kerja pegawai. Sedangkan sisanya 6% variable yang tidak mempengaruhi variable penelitian.  B. Saran  Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah 
   C. Saran  Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut: 5. Faktor dukungan organisasional masih perlu ditingkatkan kepada pegawai, karena dukungan organisasional dikenal sebagai faktor kunci dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan, juga dapat mendorong karyawan untuk menununjukkan kemampuannya, yang selanjutnya menjadi kebanggaan terhadap dirinya dan juga perusahaan. 6. Faktor efikasi diri masih perlu adanya sistem penghargaan didalam perusahaan yang diberikan secara adil kepada pegawai yang berprestasi atas kayakinan/kemampuan yang dimiliki. Karena dukungan organisasional dan efikasi diri mempunyai pengaruh yang dominan terhadap motivasi kerja pegawai agar pegawai dapat berprestasi dan loyalitas lagi dalam bekerja. 7. Sebaiknya pihak kampus dapat menambah buku-buku literatur bacaan diperpustakaan untuk menambah referensi dalam penulisan skripsi mahasiswa. 8. Bagi peneliti lain hendaknya dapat menambah variable-variable lain selain dari ketiga variable ini yang belum masuk pada penelitian, sehingga kesimpulan penelitian akan menjadi lebih baik dan tidak terjadi kesalahan hasil penelitian. 9. Pihak perusahaan harus dapat memperhatikan minimal kedua variable ini agar dapat memaksimalkan motivasi kerja pegawai dan sedapat mungkin bagian sumberdaya manusia (SDM/Umum) untuk terus melakukan evaluasi dan pelatihan kepada setiap karyawan agar tujuan jangka pendek perusahaan dapat tercapai.    71 
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